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Esta investigación de enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva – 
correlacional fue trabajada con el diseño no experimental – transversal; 
proponiéndose como objetivo determinar la relación existente entre clima 
organizacional y desempeño de los docentes de la IE. José de San Martín - El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 
 
El instrumento que permitió recoger los datos sobre las variables 
estudiadas, fue el  cuestionario, cuya validez y confiabilidad fueron trabajadas por 
medio de la valoración de profesionales expertos en la materia y con el coeficiente 
de Alfa de Cronbach. Este instrumento se aplicó a los 16 docentes que 
contituyeron la población muestral, quienes por medio de la escala Likert 
valoraron los 35 ítems que midieron el clima organizacional (21 ítems) y el 
desempeño docente (14 ítems) percibido en la IE. José de San Martín 
 
La correlación que se identificó en este estudio, por medio del Rho de 
Spearman, fue de 0.831, demostrando una relación altamente significativa, 
porque la p-valor <0.05. (con 95% de confianza), por ello, afirmamos la relación 
significativa que existe entre las variables estudiadas,. 
 
Se concluye la existencia de la significativa relación entre el clima 
organizacional y el desempeño docente de la Institución Educativa José de San 
Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 







This investigation of quantitative approach, descriptive - correlational type 
was worked with the non - experimental - transversal design; proposing as 
objective to determine the relationship between organizational climate and 
performance of EI teachers. José de San Martín - El Progreso - Bongará - 
Amazonas - 2018 
 
The instrument that allowed to collect the data on the variables studied, was 
the questionnaire, whose validity and reliability were worked through the 
assessment of expert professionals in the field and with the Cronbach's Alpha 
coefficient. This instrument was applied to the 16 teachers who constituted the 
sample population, who by means of the Likert scale rated the 35 items that 
measured the organizational climate (21 items) and the teaching performance (14 
items) perceived in the IE. Jose de San Martin 
 
The correlation that was identified in this study, by Spearman's Rho, was 
0.831, demonstrating a highly significant relationship, because the p-value <0.05. 
(with 95% confidence), therefore, we affirm the significant relationship that exists 
between the variables studied. 
 
It concludes the existence of the significant relationship between the 
organizational climate and the teaching performance of the Educational Institution 
José de San Martín - El Progreso - Bongará - Amazonas - 2018. 
 







1.1. Realidad problemática  
 
Vivimos en un mundo donde la globalización y el avance tecnológico 
trae consigo problemas que afectan directamente el sector educativo como 
la deshumanización, el individualismo, sedentarismo, ruptura de las 
relaciones humanas, entre otros. Estos problemas son cada vez más 
comunes y están presentes en todas las Instituciones Educativas del mundo 
afectando el clima institucional (Donayre, 2009). De allí que, en los últimos 
años los altos directivos del sector educación están considerando al clima 
organizacional como un factor esencial para el logro de metas propuestas, 
esto debido a su influencia en el rol del desempeño docente para un mejor 
desempeño y dinámica organizacional. 
 
Internacionalmente, la Organización de las Naciones Unidas para la 
Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), en un estudio realizado en el 
año 2014, da a conocer que el liderazgo directivo constituye un factor 
esencial en el planteamiento de estrategias dentro de las políticas 
educativas de un país, y en la mejora del clima organizacional de las 
instituciones públicas. Cabe mencionar que, tal como lo señala Chiavenato 
(2015), un líder es aquella persona que interviene sobre la actuación de las 
relaciones humanas e interpersonales, con el propósito de transformar su 
actuar. 
 
Asimismo, el clima organizacional en el sector educativo de nuestro 
país, sobre todo en las Instituciones Educativas del estado peruano, está 
alcanzando gran importancia; pues se espera que éstas brinden un servicio 
educativo de calidad a fin de lograr una mejor enseñanza – aprendizaje. El 
clima organizacional dependerá, en gran medida, de los líderes pedagógicos 
que tienen a cargo una IE, quienes son considerados por McKinsey (Barber 
& Mourshed, 2007) y la OCDE como el segundo factor interno más 





En este sentido, el Minedu (2016) viene ofreciendo un Diplomado en 
Gestión Escolar y Segunda Especialidad en Gestión Escolar con Liderazgo 
Pedagógico a los líderes pedagógicos con el propósito de alcanzar las 
competencias indispensables para incentivar a la creación de relaciones 
democráticas entre los que son parte de la comunidad educativa (principal 
reto de la gestión del clima en la escuela). Sin embargo, no todo resulta 
como se espera, quedando esta inquietud muchas veces en el papel, ya que 
construir un clima organizacional eficiente, eficaz y democrático requiere 
revertir la cultura autoritaria que se percibe y que históricamente se ha 
construido en muchas de las II.EE. del país. Considerando también que, el 
personal de las escuelas de nuestro país está gastado emocionalmente, 
muchas veces gracias a una inadecuada relación entre compañeros de 
trabajo, desmotivación, escaza capacitación, recargada agenda laboral, 
pocas oportunidades para ascender, salario insatisfecho e infraestructura 
inapropiada.  
 
A nivel regional, a diario se puede visualizar que en casi todas las 
II.EE. de la región Amazonas se ocasionan problemas entre sus integrantes; 
es decir, se observa un clima organizacional que no favorece el proceso de 
enseñanza – aprendizaje, evidenciándose discusiones o riñas entre los 
líderes pedagógicos y docentes y/o con padres de familia generando una 
imagen negativa de las Instituciones Educativas, lo que muchas veces afecta 
el buen desempeño del docente en el aula.  
 
Según la Ugel Bongará (2017) refiere que el desempeño docente 
tiene muchas deficiencias que se representan en un 70% debido a muchos 
factores, entre ellos el inadecuado clima organizacional, falta de motivación, 
falta de capacitación, la falta de formación pedagógica, etc; al respecto los 
docentes deben desarrollar un clima organizacional propio, será la 
herramienta fundamental para alcanzar el cambio de nuestro sistema 
educativo, pero esta labor de reeducar al docente tiene como propósito que 




promoviendo un adecuado clima organizacional generando calidad educativa 
entre todos. 
 
Por ello, nuestra investigación se propuso determinar la relación que 
pueda existir entre el clima organizacional y el desempeño docente a fin de 
mejorar la calidad educativa estableciendo una buena relación entre los 
niveles directivos, tácticos y operativos de la institución de Yambrasbamba. 
 
1.2. Trabajos previos  
A través de la revisión de la literatura, se analizó las conclusiones y 
resultados de fuentes provenientes del ámbito internacional, nacional y local, 
relacionado con el tópico de estudio, así tenemos: 
 
Nivel internacional 
Medina (2017), en su investigación de maestría, se propuso como 
principal objetivo determinar una incidencia a un clima organizacional en el 
desempeño docente perteneciente a Unidad Educativa Particular Santo 
Domingo de Guzmán de Quito. Dicho tipo de investigación fue descriptivo – 
correlacional. Para recopilación y muestras para una información se 
utilizaron las técnicas encuéstales, cuestionarios. Como instrumento para 
medida que aplicaron fue el cuestionario, el cual buscó evaluar el clima y 
analizar sus efectos. 
 
La población de estudio estuvo constituida por 25 por cada aula.  
Entre las conclusiones de esta investigación el autor manifestó que una 
medición del clima organizacional estableciendo por percibir a los 
colaboradores, para transformar entre lo que observa un individuo y otro 
acerca de un mismo aspecto en distintas circunstancias; a fin de optimizar 
esta percepción del clima establecida, es recomendable atender dicho grado 
que tenga flexibilidad liderando directivos frente al cumplimiento ante 
normas, reglas, políticas, procedimientos, involucrándolos a inferir fácilmente 
con su accionar ante sus colaboradores, permitiendo por consiguiente 





En ese sentido, afirmamos que clima organizacional y desempeño 
docente se constituyen como variables complejas y diferentes; pero, se 
puede detectar su incidencia para su oportuna intervención en la mejora del 
clima laboral en dichas instituciones por consiguiente potenciar buen 
desempeño docente. De allí que buscamos analizar la relación de ambas 
variables en el presente estudio. 
 
Narea y Páez (2015), en su informe de tesis se propuso determinar la 
incidencia del clima organizacional en el desempeño de los directivos y 
docentes de la Unidad Educativa Fiscal Vespertina Obando Pacheco de la 
ciudad de Guayaquil. En este estudio descriptivo se usaron la encuesta, 
entrevista, cuestionarios, cuyo instrumento fue una entrevista la misma que 
fue aplicada al directivo de la institución, también se aplicaron encuestas a 
los docentes de escuela.  
 
La población estuvo constituida por 8 individuos conformadas por el 
directivo y docentes. Entre las conclusiones de esta investigación el autor 
manifestó falencia del clima organizacional siendo embarazoso para los 
docentes por el inadecuado compañerismo y la presencia de grupos que 
expresan comentarios inapropiados y rumores que crean un clima negativo 
entre ellos; afectando el desempeño laboral de los docentes y desmotivando 
su intervención en sus actividades profesionales.  
 
En ese sentido, y según los datos emanados de este estudio se 
establece que el 71% de los docentes encuestados respondieron que el 
clima laboral influye en el desempeño del directivo y en los docentes, por 
ello, es que se recomienda que todos los miembros de la institución 
colaboren y contribuyan al logro de objetivos institucionales planificados y se 
estará generando agradable clima laboral. 
 
Zans (2017) en su tesis se propuso analizar el Clima Organizacional y 




docentes de UNAN – Managua; teniendo como hipótesis un clima 
organizacional incide positivamente en el ejercicio laboral. Aplicando una 
investigación que fue descriptivo - post-positivista. Para recopilando 
información se utilizaron las técnicas aplicando cuestionarios, encuestas, 
entrevista, revisión documental. Como instrumentos aplicaron las entrevistas 
no estructuradas, con preguntas abiertas. 
 
La población estuvo conformada por el personal con 
responsabilidades en dirección, administración y docentes de planta (88 
trabajadores). Entre las conclusiones llegadas el autor manifestó que se 
debe, identificar que el desempeño laboral, desarrollada en la Facultad, es 
bajo, pese a que las tareas realizadas son ejecutadas en tiempo solicitado, 
donde la toma de decisiones generalmente se efectúa individualmente, 
faltando de un plan capacitador para los docentes y administrativo, quienes 
piensan que el Clima Organizacional incidiría positivamente en el 
desempeño laboral. 
 
En relación a los datos alcanzados el Clima Organizacional que más 
sobresale en este estudio fue el optimismo, seguido de euforia y después el 
entusiasmo, continuándole frialdad y finalmente, el distanciamiento 
minimizado. Cabe señalar que el Clima Organizacional incide positivamente 
en el buen desempeño laboral de los trabajadores involucrados. 
Considerándose inaplazable el motivar a todo el personal que labora en la 
FAREM. 
 
González y Figueroa (2017), en su estudio de investigación buscó 
determinar la relación existente entre clima laboral y satisfacción de los 
docentes del Colegio Micro empresarial El Carmen de Colombia, teniendo 
como hipótesis la existencia de una relación significativa entre las variables. 
El tipo de investigación fue descriptivo - no experimental. Para recopilar 
información utilizaron las técnicas utilizando encuestas. Como instrumento 
se utilizaron dos cuestionarios (dispuestos con preguntas cerradas y para 




determinar las características del clima laboral y los aspectos esenciales de 
la satisfacción de los docentes. 
 
La población estuvo conformada por 90 profesores la muestra fue la 
misma cantidad que el de la población, la cual fue seleccionada mediante un 
censo. Entre las conclusiones principales a las que abordó el autor fue la 
existencia de la directa relación entre la motivación y satisfacción de los 
docentes, evidenciando liderazgo arbitrario y autoritario, el cual impide 
instaurar correspondencia entre liderazgo y la satisfacción que los docentes 
poseen. 
 
En ese sentido, y de acuerdo a los resultados obtenidos en este 
informe, se evidencian diferencias en motivación y clima laboral, 
favoreciendo a los docentes y trabajadores que tienen cinco años de 
servicio; pero, relacionando el clima laboral entre ellos no se revelaron 
discrepancia alguna en las variables estudiadas.  
 
Nivel Nacional 
Barriga (2016), en su informe de investigación de maestría se propuso 
establecer qué relación existe entre el clima organizacional ante los 
desempeños laborales de los profesores. Este estudio perteneció al tipo 
descriptiva, usándose a la encuesta como medio para el recojo de datos 
esenciales de la investigación, la misma que sirvió para entrevistar al líder 
pedagógico así como al personal docente, haciendo uso de la verificación de 
prácticas, procedimientos, que se encuentra en la comunidad educativa. 
 
La población fue de 80 docentes de la Universidad en mención; en 
cuanto a su muestra seleccionada lo constituyeron 40 docentes que 
representan al 50% de la población de docentes. En una de las conclusiones 
que el autor pudo arribar es que hubo relación entre las variables que se 
vienen estudiando; así mismo, que el coeficiente de correlación en la cultura 





De tal manera, y según los resultados obtenidos, se puede decir que, 
si existe relaciones docentes entre la dirección, compañeros, pero sobre 
todo involucra a los estudiantes y padres, condicionando su satisfacción 
profesional. Además, se observó que un 35% del liderazgo es autocrático, 
evidenciándose una inapropiada valoración al personal (los cuales no 
muestran proactividad en lo que realizan), impidiendo de esta manera la 
garantía de mantener relaciones interpersonales asertivas; en cuanto al 
clima organizacional un 68% del total manifestaron que se debe respetar la 
jerarquía, en el que debe activarse la funcionalidad del organigrama debido a 
la existencia de una notable desorganización respecto a la información que 
se brinda al personal. 
 
Chavez (2015), en su tesis de maestría buscó conocer la relación 
existente entre las variables clima organizacional y desempeño docente, a 
través de una investigación de tipo descriptivo – correlacional. Para el 
recoger información se utilizaron las técnicas como la encuesta, 
cuestionario, fichas bibliográficas, fórmulas estadísticas. Como instrumentos 
de validación se aplicaron cuestionarios y la ficha de validación, los cuales 
permitieron determinar los indicadores pertinentes, utilizando el alfa de 
Cronbach. 
 
La población estuvo constituida por 296 estudiantes, de los cuales se 
tomaron como muestra 167 estudiantes que conforman el IV semestre de 
contabilidad. Se concluyó que el clima organizacional y el desempeño 
docente se relacionan significativamente; demostrando que el estilo de 
gerencia frente al desempeño docente guarda relación directa, donde se 
evidencia la relación que existe en la comunicación y desempeño docente lo 
cual permite obtener mejores resultados; el clima organizacional cumple un 
papel muy eficaz frente al desempeño docente ya guardan relación directa 
entre ambos, para así lograr un mejor desarrollo institucional.  
 
Machuca y Pajares (2016) en su investigación se propuso determinar 




personal que conforma la institución Eduactiva Pública Rafael Olascoaga de 
Cajamarca. Esta investigación fue descriptiva. Para recoger los datos se 
utilizaron las técnicas de encuesta. Como instrumentos que se establecio fue 
un cuestionario donde se analizarón, permitiendo procesar los efectos 
gracias al programa estadístico SPSS versión 23, utilizándose el coeficiente 
de Alfa de Cronbach (α =0.871), demostrando la confiabilidad significativa 
superior a 0.81, lo que demuestra que es un nivel muy alto. 
 
La población quedó constituida por 26 docentes de la Institución 
Pública en mención, teniendo el mismo número de personas que 
constituyeron la muestra, trabajándose con toda la población. Entre las 
conclusiones de esta investigación el autor manifestó que el clima 
organizacional influye de modo siignificativo con el desempeño docente; y 
con el trabajo en equipo. 
 
Lacherre (2017) en su tesis de maestría buscó determinar el grado de 
cultura organizacional que distinguen los docentes del Zegel-Ipae sede 
Piura. El tipo de invetigación que utlizó el autor fue descriptiva. Para el recojo 
de datos se aplicó un cuestionario, el cual buscó medir las los atributos de la 
cultura organizacional a través de ítems evaluados en escala ordinal.  
 
La población estuvo constituida por 43 docentes de Zegel-Ipae Piura. 
Teniendo en cuenta que la población fue pequeña, la muestra fue la misma 
que la población (muestreo poblacional). El autor concluyó que la cultura 
organizacional mediante el cual se desenvuelven los docentes es alta, es 
decir, existe  un gran porcentaje de docentes que están empoderados con lo 
que deben realizar y que trabajan en equipo. 
 
En ese sentido, se puede determinar la existencia de una relación 
significativa entre la cultura organizacional con el grado de compromiso que 
asumen los trabajadores de la institución, independientemente del nivel 





1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. Clima organizacional 
1. Concepto 
Se concibe como la cualidad que distinguen o perciben los 
trabajadores de una institución influyendo en su conducta. Esta puede ser 
favorable o desfavorable. La primera se da cuando satisface las carencias 
personales y el desarrollo moral de los integrantes, y la segunda cuando no 
satisface dichas carencias (Idalberto, 1999). 
 
Hall (1996) al igual que Brow y Moberg (1990) coinciden en señalar 
que son características del entorno laboral descubiertas de manera directa 
e indirecta por los empleados de la organización trabajadores. 
 
De igual modo, Dessler (1993) señala que es la suma de 
características constantes que permiten hacer una descripción a una 
organización. Esta es distinguida por la relación que existe entre los 
miembros que la conforman. 
 
Por su parte, Goncalves (1997) aduce que es un acontecimiento que 
protege los componentes de la organización y las predisposiciones de la 
motivación, las mismas que pueden convertirse en una conducta influyente 
dentro de la organización. 
 
En ese sentido, el clima organizacional para este estudio es 
concebido como el conjunto de características que perciben o 
experimentan los trabajadores de una organización.   
 
2. Dimensiones del clima organizacional 







1. Trabajo en equipo: 
Se refiere a la unión de un grupo de individuos que mediante la interacción, 
colaboración y aportación de sus conocimientos, habilidades y acciones buscan 
lograr objetivos en común (Gutiérrez, 2010). 
 
2. Comunicación 
Es esencial para que una organización funcione de manera exitosa, aquí se 
busca generar espacios en el que se busque la participación y el involucramiento 
de todos los trabajadores de la institución; cuyo crecimiento se logrará con una 
interacción comunicación horizontal, esto debe empezar desde la parte 
administrativa, es decir, desde el gerente hasta el personal de limpieza 
(Parkonson & Rowe, 1977) 
 
3. Igualdad 
Constituye un valor que mide si todos los trabajadores son tratados con 
criterios justos (Rubio, s.f.). La igualdad significa que todos los trabajadores de 
una institución tienen el mismo valor y deben ser tratados por igual, 
independientemente de su origen étnico, su orientación sexual o su discapacidad. 
 
4. Condición física: 
Esta dimensión hace referencia a las características o atributos del medio 
ambiente en el que se lleva a cabo el trabajo. Entre ellas encontramos al 
alumbrado o claridad que hay en el ambiente, así como el sonido, la organización 
del lugar, posición de los trabajadores, así como de medios, recursos y 
materiales, etc.; con el fin que los trabajadores que laboran por largas horas se 
encuentren en un ambiente agradable que repercutirá en la calidad de su 




Esta dimensión refiere al grado de impacto que posee una persona para 
influenciar sobre el desempeño de los demás trabajadores, que contribuyan al 





Rubio (s.f.) señala que el liderazgo busca medir la habilidad que posee el 
líder para relacionarse e influenciar en sus subordinados. El éxito de una 
institución muchas veces va a depender del clima institucional con el que se 
trabaja, el cual, a su vez, está supeditado por el tipo de liderazgo que tienen sus 
líderes; por ello, es esencial que ofrezcan un trato acorde a las características de 
cada trabajador, y atiendan con flexibilidad ante las diversas circunstancias que 
se den en el centro laboral. 
 
 
6. Motivación:  
Hace referencia al deseo o al estímulo que tienen los trabajadores para 
hacer bien su trabajo por los beneficios que se le ha ofrecido y porque se siente 
que la organización atiende a satisfacer sus expectativas y necesidades 
personales (Noriega & Pría, 2011). 
 
1.3.2. Desempeño docente 
1. Concepto 
La Real Academia Española refiere que el desempeño hace 
referencia al cumplimiento de la función asignada respecto al cargo 
ejercido, el cual está sujeto a evaluación con el propósito de tener una 
mejora continua.  
 
Días y Fernández (2017) señalan que el desempeño docente hace 
referencia al servicio que el docente ofrece, el cual debe estar orientado al 
beneficio y desarrollo social.  
 
Por su parte, el MINEDU (2013) menciona que el desempeño 
docente consiste en el cumplimiento de las diversas acciones, deberes y 
roles que debe cumplir el docente para favorecer e impulsar el aprendizaje 
integral de los estudiantes, así como un mejor desenvolvimiento frente a la 





2. Dimensiones del Desempeño Docente 
Valdés (2004) señala que el desempeño docente concibe las 
siguientes dimensiones: 
 
3. Capacidades pedagógicas 
Esta dimensión hace referencia al dominio que posee el profesor 
sobre los conocimientos, contenidos, estrategias didácticas, etc. para 
integrarlos y ponerlos en práctica al desempeñar su labor. Esta capacidad 
implica la constante preparación y actualización del docente para enfrentar 
con autonomía y creatividad los problemas que se le presenten durante el 
desarrollo de su profesión. 
 
4. Disposición para la labor docente educativa 
Esta dimensión hace referencia por un lado a la satisfacción que 
tiene el docente sobre la labor que realiza, y, por otro lado, a las 
expectativas que tiene respecto al desenvolvimiento de sus estudiantes en 
sus aprendizajes. 
 
5. Responsabilidad laboral 
Esta dimensión hace referencia al compromiso que asume el 
docente dentro y fuera del aula, así como de la institución para cumplir con 
el deber que se le encomendado, respecto a la formación integral de sus 
estudiantes.  
 
6. Relaciones interpersonales 
Esta dimensión hace referencia al vínculo que se establece entre los 
integrantes de una determinada comunidad educativa como son los 
estudiantes, personal directivo, personal que administra los recursos, 
personal de limpieza, profesores, así como los padres de familia. Estos 
vínculos deben favorecer la plena formación de los estudiantes por medio 





7. Resultados de la labor educativa 
Esta dimensión hace referencia al nivel académico que los 
estudiantes alcanzan en las diferentes asignaturas que se les enseña, así 
como al logro de competencias previstas por el currículo nacional. 
 
1.4. Formulación del problema  
1.4.1. Problema general 
¿Cómo se correlaciona el clima organizacional con el desempeño de 
los docentes de la Institución Educativa José de San Martín - El Progreso – 
Bongará – Amazonas – 2018? 
 
 
1.4.2. Problemas específicos 
¿Cuál es la situación actual del clima organizacional de la IE. José 
de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
¿Cuál es la situación actual del desempeño docente de la Institución 
Educativa José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 
2018? 
¿Cómo se relacionan las dimensiones del clima organizacional y el 
desempeño docente de la IE. José de San Martín - El Progreso – Bongará 
– Amazonas – 2018? 
 
¿Cómo se relaciona el trabajo en equipo y el desempeño docente de 
la IE.  José de San Martín- El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
 
¿Cómo se relaciona la comunicación y el desempeño docente de la 
IE. José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
 
¿Cómo se relaciona la igualdad y el desempeño docente de la IE. 





¿Cómo se relaciona la condición física y el desempeño docente de 
la IE. José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
 
¿Cómo se relaciona el liderazgo y el desempeño docente de la IE. 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
¿Cómo se relaciona la motivación y el desempeño docente de la IE. 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Este estudio investigativo denominado: Clima Organizacional y el 
desempeño docente de la Institución Educativa José de San Martín - El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018, surge debido a que en la 
Institución Educativa de Yambrasbamba se evidencia un clima 
organizacional poco favorable para brindar una enseñanza de calidad, pues 
se evidencia la ruptura de relaciones cordiales entre los líderes pedagógicos 
y padres de familia/docentes, así como entre padres de familias con 
docentes, docentes con estudiantes y estudiantes con estudiantes de 
diferentes grados; generando esquemas de conducta inapropiada que 
perturban el buen clima organizacional y la convivencia entre los miembros 
de la IE. viéndose afectadas las prácticas pedagógicas y por ende el proceso 
de aprendizaje de los educandos. 
 
Este estudio es importante porque busca relacionar al clima 
organizacional con el desempeño de los docentes de la institución José de 
San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas, dejando otros enfoques y 
perspectivas para futuras investigaciones; a fin de determinar y condicionar 
el comportamiento de los docentes que conlleven a la mejora de los 
aprendizajes de los estudiantes, reto de la educación peruana. Además, es 
importante porque buscó encontrar una relación existente entre el 
desempeño docente con el trabajo en equipo, la comunicación, así como la 
igualdad, la condición física, liderazgo, y la motivación a fin de tener un buen 
clima organizacional para mejorar el desempeño docente, puesto que esto 





Este estudio tiene una relevancia social puesto que busca prestar 
atención prioritaria a una problemática latente en la sociedad que nos rodea; 
así mismo, porque para mejorar el clima organizacional de una determinada 
institución es necesario tener un conocimiento y análisis del comportamiento 
del personal que labora en ella. Cabe mencionar que una Institución se 
caracteriza por tener miembros con diferentes puntos de vista y distintas 
maneras de ver el mundo; de allí que, el clima organizacional resulta incierto 
y cambiante. Además, porque pretende reflexionar sobre un factor 
determinante para el logro de los aprendizajes, que es la cultura 
organizacional; es decir, reflexionar acerca del liderazgo pedagógico y las 
condiciones de trabajo de los profesores y administrativos nombrados y 
contratados. 
 
Así mismo, la presente investigación tiene una relevancia científica en 
la medida que aporta conocimientos científicos respecto a las dimensiones 
que actúan en el desempeño de los docentes; con el fin de contar con 
trabajadores, docentes y estudiantes con convicción de competencias 
comunicativas, de involucramiento laboral, autorrealización y supervisión que 
les servirá para desenvolverse de manera oportuna en sus centros laborales 
y para la vida en sí.  
 
Finalmente, al conocer los resultados, la presente investigación 
aportará conocimientos científicos, que permitirá que la institución educativa 
José de San Martín- El Progreso – Bongará – Amazonas retome una 









1.6. Hipótesis  
1.6.1. Hipótesis general 
Existe una correlación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente de la Institución Educativa José de San Martín - El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
1.6.2. Hipótesis específicas 
La situación actual del clima organizacional de la IE José de San 
Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 es favorable. 
 
La situación actual del desempeño docente de la IE José de San 
Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 es excelente. 
 
Las dimensiones del clima organizacional se relacionan con el 
desempeño docente de la IE José de San Martín - El Progreso – Bongará – 
Amazonas – 2018. 
 
El trabajo en equipo se relaciona con el desempeño docente de la IE 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
La comunicación se relaciona con el desempeño docente de la IE 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
La igualdad se relaciona con el desempeño docente de la IE José de 
San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
La condición física se relaciona con el desempeño docente de la IE 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
El liderazgo se relaciona con el desempeño docente de la IE José de 
San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
La motivación se relaciona con el desempeño docente de la IE José 





1.7. Objetivos  
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la correlación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño docente de la Institución Educativa José de San Martín - El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
1.7.2. Objetivos específicos 
Diagnosticar la situación actual del clima organizacional de la IE 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Diagnosticar la situación actual del desempeño docente de la IE 
José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Identificar cómo se relacionan las dimensiones del clima 
organizacional y desempeño docente de la IE José de San Martín - El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Conocer cómo se relaciona el trabajo en equipo y el desempeño 
docente de la IE José de San Martín- El Progreso – Bongará – Amazonas – 
2018. 
 
Conocer cómo se relaciona la comunicación y el desempeño 
docente de la IE José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas 
– 2018. 
 
Conocer cómo se relaciona la igualdad y el desempeño docente de 
la IE José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Conocer cómo se relaciona la condición física y el desempeño 






Conocer cómo se relaciona el liderazgo y el desempeño docente de 
la IE José de San Martín - El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Conocer cómo se relaciona la motivación y el desempeño docente 










2.1. Tipo de investigación 
 
La investigación fue de enfoque cuantitativo porque permitió aplicar 
instrumentos sistemáticos que permitirán procesar las mediciones 
estadísticas. Según su nivel de profundidad fue descriptiva – correlacional. 
Descriptiva porque se destacaron los atributos de las variables de estudio; y 
correlacional porque nos permitió realizar un análisis de ambas variables y 
determinar la relación existente entre ellas para así tener un conocimiento 
sobre cómo influye una en la otra (Carrasco, 2008). 
 
2.2. Diseño de investigación 
 
El diseño aplicado en este estudio fue el No Experimental- 
transversal, en el cual no se manipulan las variables y porque buscó 
establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño docente 
(Hernández, Fernández & Baptista, 2016) 
 








M: Representa la muestra 
O1: Observación de la variable 1. 
02: Observación de la variable 2. 





2.3. Variables, operacionalización 
2.3.1. Variables 
1) Definición conceptual 
1. Variable 1: Clima organizacional: el conjunto de características que 
perciben o experimentan los trabajadores de una organización.   
2. Variable 2: Desempeño docente: serie de actividades educativas y 
servicio que ofrece el docente, el cual debe estar orientado al beneficio y 
desarrollo integral de los estudiantes. 
 
3. Definición procedimental 
4. Variable 1: Clima organizacional:  
Para un mejor estudio esta variable fue dimensionada en 6 dimensiones: 
Trabajo en equipo, comunicación, igualdad, condición física, liderazgo y 
motivación, las cuales se midieron a través de un cuestionario con escala 
de Likert, con una amplitud de 1 al 5, en la cual se establecieron los niveles 
respectivos como Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni en 
acuerdo, ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo. 
 
5. Variable 2: Desempeño docente:  
Para un mejor estudio esta variable fue dimensionada en 5 
dimensiones: Capacidades pedagógicas, disposición para la labor 
docente, responsabilidad laboral, relaciones interpersonales, resultados 
de la labor Educativa; las mismas que se midieron a través de un 
cuestionario con escala de Likert, con una amplitud de 1 al 5, en la cual 
se establecieron los niveles respectivos como Totalmente en 
desacuerdo, En desacuerdo, Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, De 




























organización.   
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en acuerdo, ni 
en desacuerdo, 
De acuerdo  Totalmente de acuerdo. 
Trabajo en 
equipo 
Los docentes de la Institución Educativa se integran 
y cooperan entre ellos. 
2 
Los miembros de la Institución Educativa realizamos 
un seguimiento al logro de objetivos propuestos. 
13 
Considero a mi trabajo como un reto diario y no 
como una tarea más que debo realizar diariamente.  
16 
Cada equipo de trabajo de la Institución Educativa 
se orienta a alcanzar resultados satisfactorios. 
19 
Comunicación Los miembros de nuestra Institución Educativa 
tienen conocimiento de las metas institucionales. 
1 
Los docentes son informados de manera periódica 
sobre el cumplimiento de metas y logros alcanzados 
7 
Sé cuál es la misión, visión y principios pedagógicos 
de la Institución Educativa. 
15 
Igualdad Nos desenvolvemos en un entorno de confianza 
entre colegas 
17 
Las iniciativas y aportes personales que se sugieren 
son tomados en cuenta para la toma de decisiones. 
18 
Para tomar decisiones importantes se toma en 
cuenta la opinión de los docentes. 
20 
Condición física Los ambientes de trabajo responden a los 
requerimientos indispensables para la enseñanza. 
8 
Los recursos, herramientas y materiales de trabajo 
son los necesarios y suficientes. 
21 
Liderazgo El director promueve actitudes positivas entre todos 
los miembros de la comunidad educativa. 
3 
El director orienta su trabajo según los resultados 
obtenidos. 
5 
El director propicia un ambiente de confianza entre 
los equipos de trabajo. 
9 
El director exige a los docentes más de lo debido. 10 
Motivación En nuestra Institución Educativa sabemos que 
alcanzar las metas propuestas trae como resultado 
actitudes positivas. 
4 
Existe reconocimiento de trabajos bien realizados 
por parte de los directivos de la Institución 
Educativa. 
6 
Cuando mis colegas se refieren de la Institución 
Educativa, lo hacen de manera positiva. 
11 
Soy capacitado de acuerdo al área que enseño. 12 
Me identifico con la Institución Educativa donde 







































resultados de la 
labor Educativa; 
las mismas que 
se midieron a 
través de un 
cuestionario con 
escala de Likert, 
con una amplitud 

















Planifico y organizo actividades y recursos para 
desarrollar mis clases.        
1 
Adapto las actividades según los estilos de 
aprendizaje de mis estudiantes. 
4 
Conozco las directrices institucionales, reglamentos 
y normas de desarrollo pedagógico. 
5 
Promuevo el autodidactismo y la investigación. 12 
En mis sesiones de aprendizaje suelo usar casos y 
ejemplos relacionados con el contexto del entorno. 
17 
Presento proyectos creativos o de innovación. 19 
Disposición para 
la labor docente 
 
En mis sesiones de aprendizaje suelo promover el 
análisis, reflexión, creatividad, valoración crítica, y 
solución de problemas. 
9 
Demuestro entrega, servicio y vocación por la 
profesión que desempeño. 
14 
Busco fortalecer la autoestima de mis estudiantes. 15 
Estoy satisfecho con la labor que desempeño. 22 





Asisto a capacitaciones metodológicas y de 
orientación de actividades de mi labor. 
2 
Intercambio experiencias educativas con otros 
docentes. 
3 
Uso recursos didácticos para enseñar a mis 
estudiantes. 
6 
Mis sesiones de aprendizaje suelen ser 
motivadoras, de alta demanda cognitiva e 
interesantes. 
7 
Mis sesiones de aprendizaje son presentadas de 
manera organizada y estructurada. 
8 
Uso diversas estrategias, métodos, medios y 
materiales para enseñar. 
10 
Asisto puntualmente a la Institución Educativa y a 
clases. 
13 
Cumplo con las normas institucionales dentro y 
fuera de la Institución Educativa. 
18 
Participo en actividades que involucren la 





Practico valores entre todos y ante los demás. 11 
Soy reconocido favorablemente por la comunidad 
educativa. 
16 
Promuevo actividades que favorecen la 





Desarrollo actividades y proyectos acordes con los 
objetivos institucionales. 
24  
Participo activamente en las actividades realizadas 





2.4. Población y muestra  
En este estudio la población quedó conformada por los 16 docentes 
entre nombrados y contratados que laboran en la Institución Educativa José 
de San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018, los cuales 
fueron los mismos que la muestra (población muestral). 
 
2.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
 
2.5.1. Técnica de gabinete: 
8. El fichaje 
Permitió seleccionar y extraer información esencial de diversas fuentes 
bibliográficas, las mismas que debidamente organizadas me sirvieron 
para plasmar los datos obtenidos en la investigación.  
 
9. Instrumento 
Los instrumentos usados fueron las diferentes fichas como: textuales, 
parafraseadas y fichas de resumen. 
 
2.5.2. Técnica de campo:   
10. Encuesta 
Permitió recolectar información confiable por medio de la aplicación de 
un cuestionario, en el que los encuestados eligieron y marcaron la 
alternativa que estimen conveniente por cada ítem establecido. 
 
11. Instrumento  
Cuestionario 
Se aplicó con el fin de recolectar datos esenciales para controlar las 
variables de estudio para luego contrastar las hipótesis planteadas.  
 
2.5.3.   Validez:   
Para comprobar la validez de instrumentos que se aplicaron en 




quienes se les pidió que validaran los instrumentos de las dos variables 
de estudio. 
 
2.5.4.   Confiabilidad:   
En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos mide lo que 
debe medir y se hizo uso del coeficiente del Alfa de Cronbach, el cual 
es válido cuando el coeficiente de correlación ítem – total es mayor a 
0.30 (r > 0.30) y éste es confiable cuando es mayor a 0.70. 
 
2.6. Métodos de análisis de datos 
 
2.6.1   El método hipotético-deductivo  
Se llevó a cabo cuando se formuló la hipótesis de la investigación con 
el fin explicar los datos, así como la confrontación de hechos, 
procedimientos de gran valor, la revisión y formación de conceptos, la 
formulación y su respectiva verificación. 
 
2.7. Plan de procesamiento para análisis de datos 
Se usó el software estadístico SPSS, utilizando como apoyo al 
Microsoft Excel. La información procesada, fue ordenada a través de tablas 
de frecuencias y figuras, para poder determinar y dar respuesta a los 
objetivos que nos planteamos al iniciar esta investigación. 
 
2.8. Aspectos éticos  
Los aspectos o criterios éticos a los cuales respondió esta 
investigación fueron: 
 
1. Validez científica: Este estudio siguió los pasos del método 
científico como detectar un problema real, buscar 
antecedentes de estudios, elaborar un marco teórico 
debidamente citado según el estilo APA y basado en fuentes 
confiables, aplicación de instrumentos validados por expertos, 





2. Selección equitativa de los sujetos. Los sujetos de este 
estudio fueron seleccionados en su totalidad, sin distinción 







Después de recolectar los datos a los 16 docentes de la Institución 
Educativa José de San Martín se procedió a procesarlos mediante el software 
estadístico SPSS y con ayuda del Excel, para mostrar sus resultados. Estos datos 
están presentados en función a los objetivos que nos planteamos al iniciar la 
presente investigación. 
1. Diagnosticar la situación actual del clima organizacional de la I.E. José de 
San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
Tabla 3: 
Nivel de Clima Organizacional en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Nivel Número % 
Desfavorable 0 0% 
Promedio 6 37% 
Favorable 10 63% 
Total 16 100% 
 
También lo podemos observar en la siguiente figura: 
 
Figura 1: Clima Organizacional en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
Podemos apreciar que de la totalidad de los docentes encuestados (100%), el 
63% opina que el nivel del Clima organizacional es Favorable y el 37% de ellos, 





Niveles de las dimensiones del Clima Organizacional en la I.E. José de San 
Martín, Bongará– 2018 
 
También lo podemos observar en la siguiente figura: 
Figura 2: Dimensiones del Clima Organizacional en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
Se puede apreciar que en las dimensiones del Clima organizacional los 
encuestados dicen que el Clima Organizacional es Favorable con un 44%, 75%, 









Número  % Número  % Número  % Número  % Número  % Número  % 
Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 1 6% 0 0% 0 0% 
Promedio 9 56% 4 25% 5 31% 5 31% 7 44% 7 44% 
Favorable 7 44% 12 75% 11 69% 10 63% 9 56% 9 56% 





2.  Diagnosticar la situación actual del desempeño docente de la I.E. 
José de San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Tabla 5  
Nivel de Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Nivel Número % 
Malo 0 0% 
Regular 1 6% 
Bueno 6 38% 
Excelente 9 56% 
Total 16 100% 
 
También lo podemos observar en la siguiente figura: 
 
Figura 3: Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
En la Tabla 5 podemos apreciar que del 100% de encuestados el 56% opina que 
el nivel de Desempeño Docente es Excelente, seguido de un nivel Bueno con un 





Niveles de las dimensiones del Desempeño Docente en la I.E. José de San 





















Malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
Regular 1 6% 2 13% 1 6% 2 13% 1 6% 
Bueno 7 44% 4 25% 5 31% 3 19% 3 19% 

















También lo podemos observar en la siguiente figura: 
 
Figura 4: Dimensiones del Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
En la Tabla 6 podemos apreciar que en las dimensiones del Desempeño Docente, 
los encuestados dicen que el desempeño docente por dimensiones está en el 
nivel Excelente con un 50%, 63%, 63%, 69% y 75% por cada dimensión, seguido 





3. Conocer cómo se relacionan las dimensiones del clima organizacional 
con el desempeño docente de la I.E. José de San Martín – El Progreso 
– Bongará – Amazonas – 2018.  
 
Tabla 7 
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para las variables Clima 
Organizacional y Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, Bongará – 
2018 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
 
H0: Los resultados examinados persiguen una distribución Normal   
H1: Los resultados examinados no persiguen una distribución Normal 
 
 
Si p >0.05 Se acepta la Hipótesis Nula  
Si p <0.05 Se rechaza la Hipótesis Nula de manera significativa 
Si p <0.01 Se rechaza la Hipótesis Nula de manera altamente significativa  
 
Se aprecian los resultados de normalidad de las variables. En este caso el Clima 
Organizacional sigue una distribución normal (p>0.05) y la variable Desempeño 
Docente si sigue una distribución normal (p>0.05). En este sentido, se sugiere 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Puntaje Clima 
Organizacional 
.137 16 ,200* .972 16 .869 
Desempeño 
Docente 





Contrastación de Hipótesis usando la Correlación Rho de Spearman para las 
dimensiones del Clima Organizacional y Desempeño Docente en la I.E. José de 
San Martín, Bongará – 2018 
 





Coef. De correlación ,780** 
Sig. (bilateral) .000 
N 16 
Comunicación 
Coef. De correlación ,749** 
Sig. (bilateral) .001 
N 16 
Igualdad 
Coef.  De correlación ,821** 
Sig. (bilateral) .000 
N 16 
Condición física 
Coef.  De correlación ,710** 
Sig. (bilateral) .002 
N 16 
Liderazgo 
Coef. De correlación ,602* 
Sig. (bilateral) .014 
N 16 
Motivación 
Coef. De correlación ,786** 
Sig. (bilateral) .000 
N 16 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
La Tabla 8 nos presenta las correlaciones Rho de Spearman utilizadas para el 
análisis de los datos por dimensiones, podemos aceptar las hipótesis de que 








4. Conocer cómo se relaciona el trabajo en equipo y el desempeño 
docente en la I.E. José de San Martín- El Progreso – Bongará – 
Amazonas – 2018 
Tabla 9 





Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
Existe relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.780) entre el 
trabajo en equipo y el desempeño docente, es decir a mayor trabajo en equipo 
existe mayor desempeño docente. 
 
5. Conocer cómo se relaciona la comunicación con el desempeño 
docente en la I.E. José de San Martín – El Progreso – Bongará – 
Amazonas – 2018 
 
Tabla 10 
Relación entre el Comunicación y el Desempeño docente 
 
Rho de Spearman Valor 
Comunicación Coef. De correlación ,749** 
 Sig. (bilateral) .001 
 N 16 
 
Existe relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.749) entre la 
comunicación y el desempeño docente, es decir a mayor comunicación existe 
mayor desempeño docente.  
 
Rho de Spearman Valor 
Trabajo en equipo Coef. De correlación ,780** 
 






6. Conocer cómo se relaciona la igualdad y el desempeño docente en la 
I.E. José de San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 
Tabla 11 
Relación entre Igualdad y el Desempeño docente 
 
 
Rho de Spearman Valor 
Igualdad Coef. De correlación ,821** 
 
Sig. (bilateral) .000 
 
N 16 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
Existe relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.821) entre la 
igualdad y el desempeño docente, es decir a mayor igual igualdad existe mayor 
desempeño docente. 
7. Conocer cómo se relaciona la condición física y el desempeño 
docente en la I.E. José de San Martín – El Progreso – Bongará – 
Amazonas – 2018 
Tabla 12 
Relación entre Condición física y el Desempeño docente 
 
Rho de Spearman Valor 
Condición física Coef. De correlación ,710** 
 
Sig. (bilateral) .002 
 
N 16 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
Existe relación significativa (P<0.05) positiva (rs=0.710) entre la condición 





8. Conocer cómo se relaciona el liderazgo y el desempeño docente en la 
Institución Educativa José de San Martín – El Progreso – Bongará – 
Amazonas – 2018 
Tabla 13 
Relación entre Liderazgo y el Desempeño docente 
 
Rho de Spearman Valor 
Liderazgo Coef. De correlación ,602* 
 Sig. (bilateral) .014 
 
N 16 
Fuente: Instrumento aplicado a los docentes. 
 
Existe relación significativa (P<0.05) positiva (r=0.602) entre el liderazgo y 
el desempeño de los docentes, es decir, a mayor liderazgo existe mayor 
desempeño docente. 
 
9. Conocer cómo se relaciona la motivación y el desempeño docente en 
la I.E. José de San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 
2018 
Tabla 14 
Relación entre Motivación y el Desempeño docente 
 
 
Rho de Spearman Valor 
Motivación Coef. De correlación ,786** 
 Sig. (bilateral) .000 
 N 16 
 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
Existe relación altamente significativa (P<0.01) positiva (r=0.831) entre 
motivación y desempeño docente, en el que a mayor motivación existe mayor 




10. Determinar la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño docente de la Institución Educativa José de San Martín – 
El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 
 
Tabla 15 
Contrastación de hipótesis usando Correlación Rho de Spearman entre las 
variables Clima Organizacional y Cultura Organizacional en la I.E. José de San 








Coef. De correlación 
0.831** 
Sig. (bilateral) .000 
Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores 
**. La correlación es s ignificativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Fuente: Datos del instrumento que se aplicó a los docentes. 
 
En la Tabla 15 podemos aceptar la hipótesis de que existe una asociación 
altamente significativa positiva (a mayor Clima Organizacional existe mayor 
desempeño docente y viceversa) rs=0.831; p<0.01 entre la Cultura Organizacional 
y el Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, Bongará – 2018, por lo 
















Este estudio se buscó determinar la relación existente entre las variables 
de Clima Organizacional y Desempeño docente de la Institución Educativa José 
de San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018, las pruebas 
estadísticas señalaron que la relación que existe entre ambas variables es 
altamente significativa positiva, asumiéndose que a mayor Clima Organizacional 
existe un mejor Desempeño Docente y viceversa. Estos resultados son reflejados 
también la teoría que se presentó en este estudio. Así tenemos que, Idalberto 
(1999) hace referencia que el clima organizacional es concebido como el atributo 
que distinguen o perciben los trabajadores de una institución influyendo en su 
conducta. Como hemos observado en los resultados del instrumento aplicado, en 
dicha Institución Educativa existe un favorable clima organizacional, lo que 
conlleva a un buen desempeño de sus docentes.  
 
Los docentes encuestados mencionaron que se sienten altamente motivados en 
el centro laboral, puesto que se atiende a sus necesidades personales y el 
desarrollo moral de los integrantes de la comunidad educativa. Al respecto, 
Noriega y Pría (2011) aducen que la motivación es considerada como el deseo o 
al estímulo que tienen los trabajadores para hacer bien su trabajo por los 
beneficios que se le ha ofrecido y porque se siente que la organización atiende a 
satisfacer sus expectativas y necesidades personales. En ese sentido, se 
visualiza una relación de la teoría con la práctica. 
 
Asimismo, se identificó que, en las dimensiones de trabajo en equipo, 
comunicación, igualdad y motivación existe una relación altamente significativa 
respecto al desempeño docente. Se entiende por trabajo en equipo al conjunto de 
personas que mediante la interacción, colaboración y aportación de sus 
conocimientos, habilidades y acciones buscan lograr objetivos en común 
(Gutiérrez, 2010); en la Institución Educativa se evidenció este vinculo 
institucional. Por otro lado, la comunicación es considerada como el medio 
fundamental para alcanzar el éxito de una organización (Parkonson & Rowe, 




Respecto al trato que reciben los docentes es equitativo, cumpliéndose de esa 
manera lo que refiere Rubio (s.f.) quien menciona que la igualdad es un valor que 
mide si todos los trabajadores son tratados con criterios justos; todos los docentes 
de la Institución Educativa tienen el mismo valor por el personal directivo y son 
tratados por igual, independientemente de su origen étnico, sexo y religión. 
Entonces, mientras se siga dando un buen trato, haya una buena comunicación, 
se trabaje en equipo y se mantenga motivado a los docentes, se seguirá teniendo 
un excelente desempeño en los docentes. 
 
Además, se observa una relación significativa en las dimensiones condición física 
y liderazgo con respecto al desempeño docente. La dimensión condición física 
resultó significativa debido a que hay algunos aspectos por mejorar en ella, como 
aseo de los ambientes de trabajos y servicios higiénicos, inmobiliarios en buen 
estado, etc. respecto a las condiciones físicas, Rubio (s.f.) señala que son las 
características o atributos del medio ambiente en el que se lleva a cabo el trabajo. 
Entre ellas encontramos al alumbrado o claridad que hay en el ambiente, así 
como el sonido, la organización del lugar, posición de los trabajadores, así como 
de medios, recursos y materiales, entre otros; con el objetivo que los trabajadores 
que laboran por largas horas se encuentren en un ambiente agradable que 
repercutirá en la calidad de su desempeño. Entonces, como se evidenció los 
ambientes de trabajos son buenos, entonces el desempeño de los docentes es 
bueno. Por otro lado, respecto al liderazgo, Noriega y Pría (2011) lo considera 
como grado de impacto que posee una persona para influenciar sobre el 
desempeño de los demás trabajadores, que contribuyan al cumplimiento de 
objetivos propuestos por la organización; esto es justamente lo que se evidenció. 






Después de realizar un estudio minucioso, mediante la observación, 
análisis y descripción de las variables estudiadas, los investigadores de esta 
investigación concluyeron que: 
 
Existe una relación altamente significativa positiva (0.831; p<0.01) entre la 
Cultura Organizacional y el Desempeño Docente en la I.E. José de San Martín, 
Bongará– 2018. 
 
El nivel del clima organizacional de la I.E. José de San Martín – El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 es Favorable en un 63% y es Promedio 
en un 37%.  
 
El nivel de la situación actual del desempeño docente de I.E.  José de San 
Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018 es Excelente en un 56%, 
Bueno en un 38% y Regular en un 6%. 
 
Se identificó que existe una asociación altamente significativa entre las 
dimensiones del clima organizacional y el desempeño docente de la I.E.  José de 
San Martín – El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018.  
 
Existe una relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.780) 
entre el trabajo en equipo y el desempeño docente de la I.E. José de San Martín- 
El Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Existe una relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.749) 
entre la comunicación y el desempeño docente de la I.E.  José de San Martín – El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Existe una relación altamente significativa (P<0.001) positiva (rs=0.821) 
entre la igualdad y el desempeño docente de la I.E. José de San Martín – El 




Existe una relación significativa (P<0.05) positiva (rs=0.710) entre la 
condición física y el desempeño docente de la I.E. José de San Martín – El 
Progreso – Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Existe una relación significativa (P<0.05) positiva (r=0.602) entre el 
liderazgo y el desempeño docente de la I.E José de San Martín – El Progreso – 
Bongará – Amazonas – 2018. 
 
Existe una relación altamente significativa (P<0.01) positiva (r=0.831) entre 
la motivación y el desempeño docente de la I.E José de San Martín – El Progreso 







A partir de los resultados encontrados, proponemos las siguientes 
recomendaciones o sugerencias: 
 
Como existe una relación altamente significativa positiva entre la Cultura 
Organizacional y el Desempeño Docente se recomienda seguir aplicando 
investigaciones que involucren estas variables, pero en diferentes contextos y con 
mayor amplitud respecto al tamaño del grupo de estudio. 
 
Seguir fomentando un clima institucional Favorable en la Institución 
Educativa para disminuir el nivel Promedio y así obtener el desempeño deseado 
en los docentes. 
 
Estimular al personal directivo de la Institución Educativa José de San 
Martín a que aplique diversas estrategias que contribuyan a mejorar el 
desempeño de sus docentes 
 
Seguir fomentando espacios donde los docentes puedan trabajar en 
equipo, tener una buena comunicación, recibir un trato igualitario, tener una 
infraestructura digna, ser liderados con el ejemplo y sean motivados 
constantemente. 
 
Para continuar con una relación altamente significativa y positiva entre el 
trabajo en equipo y el desempeño docente se sugiere seguir fomentando la 
interacción, colaboración y aportación de conocimientos, habilidades y acciones 
que busquen lograr objetivos en común. 
 
Para continuar con una relación altamente significativa y positiva entre la 
comunicación y el desempeño docente generar espacios en el que se busque la 
participación y el involucramiento de todos los trabajadores de la organización 





Para continuar con una relación altamente significativa y positiva entre 
igualdad y desempeño docente se sugiere seguir dando un trato igualitario a 
todos los miembros de la comunidad educativa. 
 
Para continuar con una relación significativa y positiva entre la condición 
física y el desempeño docente se sugiere seguir acondicionando los espacios 
físicos con recursos multimedia, corriente eléctrica, limpieza del aula y carpetas, 
etc. 
 
Para continuar con una relación significativa y positiva entre el liderazgo y 
el desempeño docente se sugiere seguir brindando un trato acorde a las 
características de cada trabajador. 
 
Para continuar con una relación altamente significativa y positiva entre la 
motivación y el desempeño docente se recomienda seguir motivando a los 
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Ficha técnica de instrumento 
CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO 
DOCENTE DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA JOSÉ DE SAN MARTÍN – EL 
PROGRESO –BONGARÁ – AMAZONAS – 2018 
Instrucciones:  
Esta encuesta es anónima, por lo que le pedimos que luego de leer cada 
enunciado responda con total sinceridad marcando un aspa (x) el número de la 
valoración que considere acertada. Recuerde que sus respuestas serán 
confidenciales y usado exclusivamente para fines de la investigación. 
 
1 2 3 4 5 
Totalmente en 
Desacuerdo 
En Desacuerdo Ni en acuerdo, ni 
en desacuerdo 
De acuerdo Totalmente de 
acuerdo 
 
PARTE I: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
  PREGUNTAS  1 2 3 4 5 
1.  Los miembros de nuestra Institución Educativa tienen 
conocimiento de las metas institucionales. 
         
2.  Los docentes de la Institución Educativa se integran y cooperan 
entre ellos.  
          
3.  El director promueve actitudes positivas entre todos los 
miembros de la comunidad educativa. 
          
4.  En nuestra Institución Educativa sabemos que alcanzar las 
metas propuestas trae como resultado actitudes positivas. 
          
5.  El director orienta su trabajo según los resultados obtenidos.           
6.  Existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte de 
los directivos de la Institución Educativa. 




7.  Los docentes son informados de manera periódica sobre el 
cumplimiento de metas y logros alcanzados.  
          
8.  Los ambientes de trabajo responden a los requerimientos 
indispensables para la enseñanza.  
          
9.  El director propicia un ambiente de confianza entre los equipos 
de trabajo. 
          
10.  El director exige a los docentes más de lo debido.           
11.  Cuando mis colegas se refieren de la Institución Educativa, lo 
hacen de manera positiva. 
          
12.  Soy capacitado de acuerdo al área que enseño.           
13.  Los miembros de la Institución Educativa realizamos un 
seguimiento al logro de objetivos propuestos.  
          
14.  Me identifico con la Institución Educativa donde desempeño mi 
profesión. 
          
15.  Sé cuál es la misión, visión y principios pedagógicos de la 
Institución Educativa. 
          
16.  Considero a mi trabajo como un reto diario y no como una 
tarea más que debo realizar diariamente. 
          
17.  Nos desenvolvemos en un entorno de confianza entre colegas.           
18.  Las iniciativas y aportes personales que se sugieren son 
tomados en cuenta para la toma de decisiones. 
          
19.  Cada equipo de trabajo de la Institución Educativa se orienta a 
alcanzar resultados satisfactorios. 
          
20.  Para tomar decisiones importantes se toma en cuenta la 
opinión de los docentes. 
          
21.  Los recursos, herramientas y materiales de trabajo son los 
necesarios y suficientes. 










PARTE II: DESEMPEÑO DOCENTE 
 PREGUNTAS  1 2 3 4 5 
1.  Planifico y organizo actividades y recursos para desarrollar mis 
clases.        
         
2.  Asisto a capacitaciones metodológicas y de orientación de 
actividades de mi labor. 
          
3.  Intercambio experiencias educativas con otros docentes.           
4.  Adapto las actividades según los estilos de aprendizaje de mis 
estudiantes. 
          
5.  Conozco las directrices institucionales, reglamentos y normas 
de desarrollo pedagógico. 
          
6.  Uso recursos didácticos para enseñar a mis estudiantes.           
7.  Mis sesiones de aprendizaje suelen ser motivadoras, de alta 
demanda cognitiva e interesantes. 
          
8.  Mis sesiones de aprendizaje son presentadas de manera 
organizada y estructurada. 
          
9.  En mis sesiones de aprendizaje suelo promover el análisis, 
reflexión, creatividad, valoración crítica, y solución de 
problemas. 
          
10.  Uso diversas estrategias, métodos, medios y materiales para 
enseñar. 
          
11.  Practico valores entre todos y ante los demás.           
12.  Promuevo el autodidactismo y la investigación.           
13.  Asisto puntualmente a la institución Educativa y las clases.           
14.  Demuestro entrega, servicio y vocación por la profesión que 
desempeño.  
          
15 Busco fortalecer la autoestima de mis estudiantes.      
16 Soy reconocido favorablemente por la comunidad educativa.      
17 En mis sesiones de aprendizaje suelo usar casos y ejemplos 
relacionados con el contexto del entorno. 
     
18 Cumplo con las normas institucionales dentro y fuera de la 
Institución Educativa. 
     




20 Participo en actividades que involucren la aplicación de 
valores en la Institución Educativa. 
     
21 Promuevo actividades que favorecen la colaboración entre 
docentes. 
     
22 Estoy satisfecho con la labor que desempeño.      
23 Realizo trabajo de tutoría a mis estudiantes.      
24 Desarrollo actividades y proyectos acordes con los objetivos 
institucionales. 
     
25 Participo activamente en las actividades realizadas por la 
Institución Educativa. 


























Juicio de expertos 






























































































Figura 5: Docentes de la I.E. José de San Martín, Bongará – 2018 respondiendo el instrumento. 














Figura 6: Docentes de la I.E. José de San Martín, Bongará– 2018 respondiendo el instrumento. 


















Figura 7: Docentes de la I.E. José de San Martín, Bongará – 2018 respondiendo el instrumento. 














Figura 8: Docentes de la I.E. José de San Martín, Bongará – 2018 respondiendo el instrumento. 
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